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Resumen
Las mujeres se han convertido en un recurso valioso en el mercado laboral latinoamericano y mundial
debido a sus notables avances en educacion e involucramiento en la fuerza laboral. Sin embargo, estas
aun se encuentran infrarrepresentadas en las diferentes industrias como consecuencia de diferentes

|ll

barreras como ser el “glass ceiling”, el cual, ademas de frenar el ascenso profesional de las mujeres
también puede afectar su satisfaccién laboral. Los objetivos de esta investigacion consistieron en la
evaluacion de la satisfaccién laboral de mujeres en la industria agricola latinoamericana, la medicién
de sus creencias acerca del “glass ceiling”, asi como la perfilacion demografica de dichas mujeres
separadas en grupos con base a los dos criterios mencionados. Se utilizaron dos cuestionarios para

Ill

esta investigacion: el Career Pathways Survey (CPS), para la medicidn de las creencias sobre el “glass
ceiling”, y el Job Satisfaction Survey para la evaluacién de la satisfaccion laboral. Se usaron estadisticas
descriptivas de los cuestionarios mencionados, asi como el algoritmo de agrupamiento particional de
K-medias para clasificar a las mujeres segun su satisfaccion y creencias. Los resultados del estudio
indicaron insatisfaccion laboral en dos facetas del JSS; pago y condiciones de operacién. De la misma
manera, se pudo concluir que las creencias predominantes en las mujeres de la industria agricola
latinoamericana son las de aceptacidén y resignacién, indicando un panorama pesimista para el sector.

Se obtuvieron seis perfiles diferentes, resultantes de la clasificacién de las mujeres segun su

satisfaccién y creencias. Se describieron las caracteristicas demogréficas de cada uno.

Palabras clave: Ascenso profesional, barreras, paridad de género



Abstract
Women have become a valuable resource in the Latin American and global labor market due to their
remarkable advances in education and involvement in the workforce. However, they are still
underrepresented in different industries as a consequence of different barriers such as the "glass
ceiling", which, in addition to influence women's professional advancement, can also affect their job
satisfaction. The objectives of this research consisted on evaluating the job satisfaction of women in
the Latin American agricultural industry, measuring their beliefs about the glass ceiling, as well as
demographic profiling of these women separated into groups based on the two criteria mentioned
above. Two questionnaires were used for this research: the Career Pathways Survey (CPS), to measure
beliefs about the glass ceiling, and the Job Satisfaction Survey to evaluate job satisfaction. Descriptive
statistics from the aforementioned questionnaires were used, as well as the K-means partitional
clustering algorithm to classify women according to their satisfaction and beliefs. The results of the
study indicated job dissatisfaction in two facets of JSS; pay and operating conditions. Likewise, it was
possible to conclude that the predominant beliefs of women in the Latin American agricultural
industry are those of acceptance and resignation, indicating a pessimistic outlook for the sector. Six
different profiles were obtained, resulting from the classification of women according to their

satisfaction and beliefs. The demographic characteristics of each were described.

Keywords: Professional advancement, barriers, gender parity
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Introduccion

Después de muchos afios como espectadoras de la actividad econdmica, las mujeres se han
convertido en un recurso sumamente valioso en el mercado laboral latinoamericano y mundial. Las
mujeres han aumentado su presencia en la fuerza laboral, mejorando sus cualificaciones profesionales
favorecidas por mejores niveles educativos, que los de su contraparte masculina. De acuerdo con la
UNESCO, la proporcion de mujeres que adquieren una educacion superior en Latinoamérica, es mayor
a la masculina, con un 24% versus 19% (United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organization [UNESCO], 2015).

La presencia de la mujer en diferentes industrias se ha visto incrementada notablemente. El
porcentaje global de mujeres en juntas directivas por industria aumenté de 15.3% en 2015 a 20.6%
en 2019 (Kersley et al., 2019). En la actualidad, es normal que una mujer trabaje en areas, que, en el
pasado, eran consideradas meramente masculinas, como es el caso de la agricultura. El incremento
en el involucramiento de la mujer en el sector agricola ha sido notorio. Para el afio 2014, las mujeres
representaron alrededor del 43 por ciento de la fuerza laboral agricola en los paises en vias de
desarrollo (Food and Agriculture Organization of the United Nations [FAQ], 2014).

A pesar de estos avances, con relacidn a educacién y trabajo, las mujeres, alin se encuentran
infrarrepresentadas en los altos rangos de las empresas, e industrias como tal. El numero de mujeres
en puestos de liderazgo continla siendo mucho menor, que el de los hombres, tanto en la agricultura,
como en las diferentes industrias a nivel global (Flabbi et al., 2016).

Muiltiples investigadores, han tratado de explicar las razones que originan esta brecha de
liderazgo entre géneros, nombrando las mismas como barreras u obstaculos que impiden el ascenso
de la mujer. Por ejemplo, ElImuti et al. (2009), mencionan el “glass ceiling” como una de las barreras
por las que las mujeres pueden verse afectadas en el avance de su carrera profesional. Este concepto,
es mencionado la American Association of University Women (AAUW), como: “el muro simbélico que

las mujeres deben atravesar, para ascender en los niveles de gestion” (American Association of
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University Women [AAUW], 2016). Este “glass ceiling”, hace referencia a las diferentes barreras que
se deben atravesar, y no a una Unica barrera.

De la misma manera Elmuti et al. (2009), discuten que las barreras organizacionales, asi como
las sociales, son las culpables de la ausencia mencionada. Aspectos organizacionales como el proceso
de seleccién y ausencia de un mentor, pueden ser parte de estas barreras. Asimismo, aspectos sociales
como la discriminacion, prejuicio, y los estereotipos pueden afectar el ascenso de la mujer.

A pesar que la mujer ha logrado cierto posicionamiento profesional en las diferentes
industrias, en comparacidn al pasado, estas multiples barreras y sus creencias acercas de estas, limitan
su ascenso profesional, y pueden afectar significativamente su satisfaccion laboral, y con ello su
desempeiio (Fallahi et al., 2015).

La satisfaccion laboral puede entenderse como la forma en que los colaboradores de una
organizacion se sienten acerca de diferentes aspectos de su trabajo. El nivel de satisfaccion
presentado por cierto colaborador puede influenciar ciertos aspectos de su desenvolvimiento laboral
como ser su eficiencia, productividad, ausentismo, intenciones de renunciar, y el bienestar general del
mismo (Gangai y Agrawal, 2015). Es por esto que dicha satisfaccion se vuelve una variable clave de
analisis tanto a nivel de empresa, como de industria.

Algunos de los aspectos determinantes en la satisfaccién laboral de un colaborador pueden
ser: Los beneficios ofrecidos, el ambiente laboral, el pago, la supervision, los compafieros de trabajo,
y las posibilidades de promocién, entre otros (Gangai y Agrawal, 2015). Naveed et al. (2011), asi como
Garba y Abdullahi (2019), comprobaron que este ultimo aspecto tiene una relacidon positiva
significativa con el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores. Es decir, a mayor probabilidad
de promocién o ascenso para un colaborador, mayor sera su satisfaccion laboral. Por tanto, este
aspecto debe ser considerado por las organizaciones si desean altos indices de satisfaccidn, y, por

tanto, alta productividad.
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El tema de paridad de género en los diferentes sectores ha tomado suma importancia en los
ultimos afios. Sin embargo, en la regidn latinoamericana, pocos estudios se han presentado al
respecto. Esta limitacidon en informacién se agudiza para el sector agricola, puesto que, los estudios
existentes se enfocan al trabajo de la mujer en el ambito rural, pero muy pocos se centran en las
profesionales que ejercen en este sector.

Es claro que la mujer estd cualificada para ascender en los puestos de gestidn, tanto en la
industria agricola, como en cualquier otra. Sin embargo, es necesario conocer la percepcién de las
mujeres acerca de las barreras existentes que impiden su ascenso profesional, para ser capaces de
generar estrategias que impulsen ese ascenso. Asimismo, aspectos como la satisfaccién laboral, y su
relacién con las creencias de las mujeres sobre estas barreras, son puntos importantes por tratar para
comprender donde estan los problemas, y hacer frente a la desigualdad o brecha de género existente
en el sector agricola, y asi actuar en pro del desarrollo de este.

Por tanto, los objetivos establecidos para esta investigacién consisten en determinar la
satisfaccién laboral de las mujeres en la industria agricola latinoamericana, categorizar sus creencias
acerca del “glass ceiling”, perfilar demograficamente a estas mujeres con base a criterios de
satisfaccién laboral y creencias sobre el “glass ceiling”, y por ultimo, determinar la relacién existente
entre la satisfaccion laboral y las creencias sobre el glass ceiling de las mujeres en la industria agricola
latinoamericana.

Con ello, se espera una mayor comprension de los problemas enfrentados por las mujeres en
el sector agricola, asi como de la brecha existente en Latinoamérica, en pro de sugerir alternativas
viables para su reduccidon. Es importante resaltar que, este estudio se limita a la region
latinoamericana, especificamente al sector agricola, por lo que, para tener resultados mas generales,

se debe extender la muestra a otras regiones e industrias.



13

Metodologia

|ll

El estudio busca evaluar la satisfaccion laboral y medir las creencias sobre el “glass ceiling” de
mujeres en la industria agricola latinoamericana. Debido a que el estudio perseguia un alcance
regional, se utilizd una metodologia descriptiva-exploratoria mediante la recoleccién de una encuesta
en linea. La investigacion se realizé con la participacion de mujeres graduadas de la Escuela Agricola
Panamericana “Zamorano”, que, por la naturaleza de la universidad, pertenecen a diferentes regiones

de Latinoamérica, poseen una base agricola y trabajan en el sector, pudiendo con ello cumplir los

objetivos establecidos.

Muestra

Debido a que en la Escuela Agricola Panamericana existe una marcada diversidad de
nacionalidades, en su mayoria latinoamericanas, se tomo la base de datos de graduados para crear
una muestra que represente dicha region. Luego de filtrar la base de datos para los aspectos de
interés, se obtuvo un total de 1,452 mujeres graduadas, de las cuales, 251 respondieron

completamente el instrumento, convirtiéndose en la muestra para este estudio (n=251).

Instrumento

El estudio fue de origen cuantitativo de caracter exploratorio. Con el fin de cumplir los
objetivos del estudio, se hizo uso de dos instrumentos previamente desarrollados y validados: La
encuesta de satisfaccion laboral (Job Satisfaction Survey) de Spector (1985), y el cuestionario “CPS”
(Career Pathways Survey) de Smith et al (2012).

La encuesta de satisfaccion laboral (JSS), es un instrumento de 36 items y cuenta con nueve
facetas que evallan las actitudes de los colaboradores sobre diferentes aspectos de su trabajo. Cada
item usa una escala de Likert de seis puntos, que va desde “Totalmente en desacuerdo” hasta
“Totalmente de acuerdo”. Las nueve facetas evaluadas son: pago, promocion, supervision, beneficios

adicionales, recompensas contingentes (desempefio basado en recompensas), procedimientos
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operativos (reglas y procedimientos requeridos), compafieros de trabajo, naturaleza del trabajo y

comunicacién (Cuadro 1).

Cuadro 1

Descripcion de facetas del Job Satisfaction Survey

Faceta Descripcion
Pago Satisfaccion con la remuneracién y aumentos salariales
Promocion Satisfaccion con las oportunidades de promocion
Supervision Satisfaccion con el supervisor inmediato
Beneficios complementarios Satisfaccion con los beneficios adicionales
Recompensa contingente Satisfaccion con las recompensas (no necesariamente monetarias)
Condiciones de operacion Satisfaccion con las reglas y procedimientos
Compaiieros de trabajo Satisfaccion con los compafieros de trabajo
Naturaleza del trabajo Satisfaccion con el tipo de trabajo realizado
Comunicacién Satisfaccion con la comunicacién dentro de la organizacién

Recuperado de P. Spector (1985)

El segundo cuestionario; el “Career Pathways Survey” (CPS), tiene por objetivo la evaluacion

|ll

cuantitativa o medicién de las actitudes de las personas acerca del “glass ceiling”. EI CPS permite
obtener una retroalimentacion en relacion a estas actitudes, proporcionando las puntuaciones de
cuatro factores separados: resignacion, aceptacion, resiliencia, y negacién. El factor de resignacion
indica porque las mujeres se dan por vencidas o no persiguen su ascenso profesional debido a
obstaculos organizacionales y sociales. Por otro lado, la aceptacién muestra el por qué las mujeres
estan satisfechas y felices al no perseguir un ascenso. La resiliencia se basa en declaraciones que
muestran cdmo las mujeres sienten que pueden vencer las barreras existentes. Por ultimo, el factor

|ll

de negacidn muestra la incredulidad de las mujeres hacia la existencia del “glass ceiling” (Smith,
Crittenden y Caputi, 2012).

El CPS permite la comparacién de las actitudes negativas hacia la busqueda de promociones,
mediante los puntajes de las variables “resignacién” y “aceptacién”. Al mismo tiempo, provee

informacidn sobre las actitudes positivas hacia dicha busqueda, a través de los puntajes de las

variables “resiliencia” y “negacion” (Smith et al., 2012).
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El cuestionario CPS, esta formado por 38 items del tipo de escala de Likert con siete puntos.
Once de estos items, se asignaron a la evaluacién de la variable resiliencia. A la variable negacion,
como a la de resignacion, se le asignaron diez items, por lo que, los restantes siete, corresponden a la
variable aceptacion (Smith et al., 2012).

Adicionalmente, se afiadié al instrumento una seccidon de informacién demogréfica. Se
solicitaron datos como el afio de nacimiento, grado universitario, estado civil, actividad principal,
existencia de hijos en el hogar y cargo desempefiado en su trabajo. Estas variables fueron
seleccionadas puesto que han sido encontradas como determinantes en el andlisis de liderazgo

femenino y el crecimiento profesional de las mujeres.

Andlisis De Datos

Los analisis estadisticos fueron realizados en el programa JASP 0.12.2, y en Microsoft Excel.

Lanzamiento del instrumento a la muestra en estudio. El disefio y distribucién del
instrumento, asi como el seguimiento y recoleccidn de respuestas, se realizé por medio del software
QualtricsXM®. Por medio de correo electrénico se hizo llegar a las participantes un mensaje

informativo, y el enlace de acceso al cuestionario.

Seguimiento Y Recoleccion De Respuestas

Se enviaron cinco recordatorios a las participantes para motivar la respuesta de las mismas
siguiendo los lineamientos recomendados por Dillman et al. (2014). Dichos recordatorios se realizaron
de manera semanal, y dos en la uUltima semana. El tiempo asignado para recoleccién de respuestas

fue de cuatro semanas.

Tasa De Respuesta

La encuesta se envié a 1,452 mujeres distribuidas a lo largo de Latinoamérica. Después de
cuatro semanas y cinco recordatorios, se obtuvieron 251 respuestas validas. Por tanto, la tasa de

respuesta para este estudio es de 17.29%.



16

Al interpretar esta tasa de respuesta, se podria asumir que el error por no respuesta para este
estudio es alto, seglin Miller y Smith (1983), el error por no respuesta representa una amenaza incluso
para estudios con tasas de hasta 90%, por lo que, bajo cualquier circunstancia es necesaria la

aplicaciéon de protocolos estadisticos que permitan su control.

Comparativo De Respuestas Tempranas Y Tardias

Existen cuatro posibles fuentes de error en el muestreo de investigaciones por encuesta. Estos
son: error de muestreo, error de cobertura, error de medicién y error por no respuesta. El error por
no respuesta es una amenaza a la validez externa de un estudio, por lo que, se necesitan
procedimientos y protocolos estadisticos sélidos y aceptables que permitan manejar dicho error e
informar sobre su incidencia. Una forma de lidiar con el error por no respuesta generado en estudios
conducidos por encuestas, es comparar las respuestas tempranas y tardias del mismo (Lindner et al.,
2001).

Siguiendo las sugerencias dadas por Lindner et al. (2001), en las cuales recomienda que el
numero minimo de respuestas tardias debe ser igual a 30 para asegurar que la muestra sea
significativa estadisticamente, se separd a la poblacion en dos muestras diferentes; las que
respondieron antes de los Ultimos dos recordatorios, y las que respondieron después. De esta forma,
se obtuvo una muestra de 196 mujeres en el grupo de respuestas tempranas (n=196), y 55 en el grupo
de respuestas tardias (n=55).

El cuadro 3 muestra los resultados de la prueba t para las nueve diferentes facetas del
instrumento de satisfaccion laboral (JSS). Con un nivel de significancia de .05 (p <.05) no se rechaza la
hipdtesis nula para ninguna de las facetas, es decir, no existe diferencia significativa entre las

respuestas de las mujeres que respondieron tempranamente y las que respondieron tarde.
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Cuadro 2

Comparativo de respuestas tempranas y tardias por faceta del JSS

Faceta del JSS p-value
Pago .819
Promocion .376
Supervision 466
Beneficios complementarios .219
Recompensa contingente .539
Condiciones de operacion .065
Companieros de trabajo .924
Naturaleza del trabajo .596
Comunicacién .935

Nota. Nivel de significancia a = .05

En el cuadro 4 se pueden observar los valores p para cada uno de los factores del Career
Pathways Survey (CPS). Para un nivel de significancia del .05 (p < .05), no se encontraron diferencias

significativas entre las respuestas tempranas y tardias de las mujeres en estudio.

Cuadro 3

Comparativo de respuestas tempranas y tardias por factor del CPS

Factor del CPS p-value
Negacion .673
Resignacion .400
Resiliencia .843
Aceptacién 123

Nota. Nivel de significancia a = .05

Segun Lindner et al. (2001), al no encontrar diferencias significativas entre las medias de las respuestas
de ninguno de los grupos evaluados, se comprueba la validez externa del estudio, y se pueden
generalizar los resultados a la poblacion objetivo, en este caso, a las mujeres del sector agricola

latinoamericano.



18

Analisis De Confiabilidad

Para verificar la consistencia interna del instrumento, se realizé una prueba de confiabilidad
haciendo uso del coeficiente alfa de Cronbach para ambos cuestionarios; CPS y JSS.

El andlisis de confiabilidad indica si un cuestionario refleja consistentemente el constructo que
se esta midiendo (Field, 2009). Se realizaron dos validaciones; una antes de lanzar el cuestionario por
medio de un pilotaje, y otra luego de lanzar el cuestionario, con las respuestas de la muestra en
estudio

Segun Gonzales y Pazmifio (2015), la férmula cominmente usada para calcular el alfa de

Cronbach es la siguiente:

a=

K [, _Zvi
K—1[ B Vt]

Donde:

o= Alfa de Cronbach

K= Numero de items

Vi= Varianza de cada item

Vt= Varianza del total

El cuadro 2 muestra los resultados obtenidos en el andlisis de confiabilidad. Para la validacidn
inicial se obtuvo participacién de 14 mujeres (n=14) pertenecientes a la Escuela Agricola
Panamericana cuyas caracteristicas concordaban con las buscadas para este estudio. Los resultados
indican un alfa de Cronbach de 0.78 para el CPS, y 0.698 para el JSS. Sin embargo, tomando en
consideracion lo mencionado por Garcia et al. (2013) sobre el tamafio minimo de una muestra para
pilotajes, el cual debe ser igual o mayor a 30, se realizdé una prueba final con las participantes del
estudio (n=251). El andlisis de fiabilidad final indicé coeficientes de 0.743 y 0.914 para el CPS y JSS,

respectivamente.
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Segun Nunnally y Bernstein (1994), el alfa minimo aceptable para sustentar la consistencia
interna de un instrumento es de 0.70. Por tanto, en ambas validaciones se comprueba la consistencia
interna de los instrumentos, y con ello su confiabilidad. De igual forma, los resultados obtenidos
concuerdan con los encontrados en la validacién realizada por Smith, Crittenden y Caputi (2012) y P.

Spector (1985), durante la creacidn de los cuestionarios utilizados en este estudio.

Cuadro 4

Consistencia interna de instrumentos medida con el alfa de Cronbach

Consistencia interna

Instrumento
Inicial Final
Career Pathways Survey (CPS) 0.780 0.743
Job Satisfaction Survey (JSS) 0.698 0.914

Evaluacion De La Satisfaccion Laboral

Siguiendo las instrucciones de Paul Spector (2019), se numeraron las respuestas de cada item,
de acuerdo a la escala Likert de seis puntos, siendo 1 el nivel mayor de desacuerdo, y 6 el de mayor
acuerdo. Se tomd en cuenta que ciertos items estan redactados negativamente, por lo que se
codificaron de forma contraria de acuerdo con las recomendaciones del autor. Se sumaron cuatro
diferentes items pertenecientes a cada faceta para obtener el promedio de satisfaccion individual con
las mismas, y a partir de estas, se calculd el promedio de satisfaccién general. En el caso de la
interpretacidn y categorizacién de los resultados, se siguieron las sugerencias dadas por Paul Spector
(1994), y Bateh y Heyliger (2014). Paul Spector (1994), sugiere que puntajes medios superiores a 4
entran en la categoria de “satisfechos” con el item o faceta, puntajes entre 3 y 4 en la de
“ambivalentes”, y puntajes por debajo de 3 deben categorizarse como “insatisfechos”. Sin embargo,
siguiendo la recomendacion de Bateh y Heyliger (2014), se establecié un punto medio en la categoria
de “ambivalente”, por lo que, mujeres con valores promedio por debajo de 3.5 se categorizaron como

“insatisfechas”, y por encima del mismo como “satisfechas”.
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Medicion De Creencias Sobre El “Glass Ceiling”

Para este andlisis se hizo uso de las estadisticas descriptivas de los resultados del CPS.
Siguiendo el procedimiento dado por Smith, Crittenden y Caputi (2012), se calculé la puntuacion
media de los diferentes items del CPS para posteriormente, calcular una puntuacién compuesta para
cada factor, agrupando los items que pertenecen a cada uno. Segun los mismos autores, los factores

con el valor promedio mas alto son las creencias predominantes sobre el “glass ceiling”.

Clasificacion Segun Satisfaccidon Laboral Y Creencias Sobre El “Glass Ceiling”

La agrupacion de datos en grupos es una técnica que permite una mejor exploracion de estos,
agrupandolos segun caracteristicas comunes. Se hizo uso del algoritmo de K-medias, el cual, es el
método de agrupamiento particional mas conocido. El objetivo de este algoritmo es dividir el conjunto
de datos en k grupos, donde cada observacion pertenece a un solo grupo. De este modo, el grado de
similitud entre dos observaciones en el mismo grupo es maximo, y minimo, si pertenecen a diferente
grupo (Inza et al., 2010). Para aplicar el algoritmo de agrupamiento se fijé el numero de grupos (k), el
cual, para una mejor comprension de los datos se definié en 3 (k=3). Por tanto, para este estudio, se
dividié a las mujeres de la industria agricola latinoamericana segun su satisfaccion laboral en tres

diferentes grupos, y en otros tres segln sus creencias sobre el glass ceiling.

Caracterizacion De Grupos

Para identificar las caracteristicas demograficas predominantes en cada grupo agrupado

|ll

segun satisfaccion laboral o creencias sobre el “glass ceiling” de las mujeres en la industria agricola
latinoamericana, se hizo uso de estadisticas descriptivas, especificamente frecuencias, de las variables

demograéficas evaluadas en el estudio (grado académico, estado civil, tenencia de hijos, actividad

principal, y cargo), divididas para los diferentes grupos.
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Se realizé una prueba de Chi cuadrado para evaluar la independencia entre las variables
demogréficas evaluadas, y los grupos de mujeres agrupadas segun su satisfaccién laboral o creencias

sobre el “glass ceiling”.

Correlacion Entre Satisfaccion Laboral Y Creencias Sobre El “Glass Ceiling”

Se realizd una prueba de correlacion haciendo uso del coeficiente de Pearson para
determinar en qué medida las creencias sobre el “glass ceiling” pueden influir en la satisfaccién laboral

de las mujeres en la industria agricola latinoamericana.
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Resultados y Discusion
La investigacion se enfocd en mujeres del sector agricola latinoamericano, formandose una
muestra con 1,452 graduadas de la Escuela Agricola Panamericana, que, por su distribuciéon
geografica, y formacién académica, responden a las caracteristicas buscadas para el estudio. Después
de cuatro semanas destinadas para la recoleccidn de respuestas, y cinco recordatorios para incentivar
las mismas, se obtuvieron 251 respuestas completas y validas que fueron la base de los diferentes

analisis realizados.

Satisfaccion Laboral

En el cuadro 5 se muestran los niveles de satisfaccién laboral general y por faceta del JSS,
presentados por las mujeres en la industria agricola latinoamericana. Siguiendo las sugerencias de
Paul Spector (1994) y Bateh y Heyliger (2014) para la categorizacion de los resultados, se tomaron los
valores iguales o menores a 3.5 como indicadores de insatisfaccion, y, por tanto, valores por encima

de este indican satisfaccion.

Tomando en cuenta la categorizacién mencionada, las mujeres en el sector agricola muestran
insatisfaccion en solamente dos facetas del JSS; pago, y condiciones de operacidn, para las cuales se
obtuvieron valores promedio de satisfaccion de 3.5y 3.29, respectivamente. Por otro lado, también
se puede observar que el mayor nivel de satisfaccién se presenta en la faceta de naturaleza del
trabajo con un valor de 4.46. Asimismo, los resultados generales indican un nivel de satisfaccion

laboral global de 3.81, por lo que las mujeres en el sector pueden categorizarse como “satisfechas”.
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Cuadro 5

Nivel de satisfaccion laboral general y segun faceta del JSS

Faceta del JSS i SD
Pago 3.50* 1.45
Promocion 3.64 1.24
Supervision 4.24 1.39
Beneficios complementarios 3.61 1.39
Recompensa contingente 3.88 1.36
Condiciones de operacion 3.29* 1.32
Companieros de trabajo 3.92 1.24
Naturaleza del trabajo 4.46 1.28
Comunicacién 3.79 1.4
Satisfaccion general 3.81 1.34

Nota. valores < 3.5 = insatisfaccion, valores > 3.5 = satisfaccién. u = media, SD =Desviacion estandar

La faceta de pago hace referencia a la satisfaccion con la remuneracion recibida a cambio del
trabajo, asi como con los aumentos de la misma (Paul Spector, 1997). La insatisfaccion con el pago por
parte de las mujeres en el sector agricola puede estar directamente relacionada al hecho que la mujer
en dicho sector, cominmente, recibe menor pago por el mismo trabajo, en comparacién a su
contraparte masculina (SOFA Team y Doss, 2011). Las investigaciones realizadas por Behera y Behera
(2013), y Thilmany (2000), son un ejemplo de que esta desigualdad en la remuneracion puede estar
afectando la satisfaccion con esta faceta en el sector, tanto a nivel informal como es el caso de las
mujeres que trabajan como jornales en el area rural, asi como en el sector formal, es decir, mujeres
profesionales que ejercen en el mismo.

En cuanto a la faceta de condiciones de operacion, esta se refiere a la satisfacciéon con las
diferentes reglas y procedimientos existentes en el lugar de trabajo (Paul Spector, 1997). Las mujeres
en la industria agricola latinoamericana indicaron insatisfaccién con esta faceta, presentando el
promedio mas bajo (3.29). Segun Blanding (2018), existe evidencia que muestra que las mujeres son
sancionadas con mayor dureza en el trabajo cuando cometen errores, en comparaciéon a sus
compafieros hombres, e incluso, tienen un 20% mas de probabilidad de ser despedidas por la ofensa.

De igual forma, EImuti et al. (2009) mencionan que existe una desigualdad entre hombres y mujeres
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en los criterios de seleccién empleados para las promociones o ascensos en los lugares de trabajo, y
en la mayoria de los casos estos son ventajosos para los hombres.

Esta desigualdad en las sanciones y procesos de seleccidn, que estan relacionados con las
reglas y procedimientos en los lugares de trabajo, puede verse generalizada en la industria agricola, y
por tanto podria representar un motivo de insatisfacciéon con esta faceta, por lo que, otros estudios
son necesarios para identificar claramente los motivos que llevan a esta insatisfaccion.

A pesar de que las mujeres en estudio indicaron insatisfaccién con las dos facetas
mencionadas, el resultado global del JSS indica que, de manera general, las mujeres en el sector
agricola latinoamericano presentan satisfaccion laboral. Sin embargo, se debe tomar en cuenta que,
en este estudio, el mayor nivel de satisfaccién se representa con una calificaciéon de 6, por tanto,
considerando que el promedio obtenido fue de 3.81, es claro que existen muchos puntos de mejora
para aumentar el nivel de satisfaccion de las mujeres que ejercen en el sector agricola

latinoamericano.

Creencias Sobre El Glass Ceiling

En el cuadro 6 se presentan los resultados generales para los distintos factores del “Career
Pathways Survey” (CPS). Siguiendo las indicaciones de Smith, Crittenden y Caputi (2012), se agruparon
los diferentes items del CPS segln factor, y posteriormente se calculd el valor promedio para cada

IM

uno. Los mayores promedios indican las creencias predominantes sobre el “glass ceiling” en la
poblacién estudio.

Segun los resultados, las creencias de aceptacidn y resignacion sobre el “glass ceiling” son las
predominantes en las mujeres de la industria agricola latinoamericana con un valor promedio de 3.87

y 3.57, respectivamente (Cuadro 6). Por otro lado, el factor de resiliencia obtuvo el menor valor con

un 2.18.
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Cuadro 6

”

Creencias predominantes sobre el “glass ceiling

Factor del CPS i SD
Negacion 2.98 1.60
Resignacion 3.57* 1.60
Resiliencia 2.18 1.28
Aceptacién 3.87* 1.66

Nota. * Los factores con valor promedio mayor, se consideran los predominantes. u = media, SD =Desviacién estandar

Estos resultados obtenidos sobre las creencias de las mujeres en la industria agricola son
bastante pesimistas. Segin Smith, Crittenden y Caputi (2012), el factor de aceptacion hace referencia
atodos aquellos items que explican por qué las mujeres estan satisfechas y felices al no buscar puestos
de liderazgo o de alto nivel. Es decir, en el contexto de este estudio, las mujeres son conscientes de
gue existen barreras que impiden su ascenso profesional, pero estan satisfechas al no perseguir dicho
ascenso. El acuerdo con este factor por parte de las mujeres en la industria, pude interpretarse
también como una justificacién a la falta de compromiso con su desarrollo profesional. Smith, Caputi
y Crittenden (2012), en otro estudio, concluyen que la aceptacidn es como un conjunto de creencias
a favor de la familia y otras metas, y en contra del avance profesional.

Asimismo, estos autores explican que el factor de resignacién indica que las mujeres se dieron
por vencidas o fallaron en la busqueda de su ascenso profesional, debido a los diferentes obstaculos
sociales y organizacionales. Bajo este estudio, esto se traduce como el hecho que las mujeres en la
industria agricola latinoamericana persiguen en algin momento ascender a puestos de liderazgo, pero
al no lograrlo deciden aceptar y no seguir enfrentandose a las barreras existentes.

Los factores de aceptacidn y resignacidn estdn relacionados con actitudes negativas hacia la
busqueda del ascenso profesional, mientras que los factores de negacion y resiliencia, son indicadores
de actitudes positivas hacia dicho ascenso (Smith, Crittenden y Caputi, 2012). El hecho que las mujeres

en esta industria presentardn los dos factores indicadores de actitudes negativas hacia el ascenso
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profesional, puede ser un indicador de las grandes barreras existentes en el sector, lo que haimpedido
lograr la paridad de género en puestos de liderazgo.

Estos resultados, son un panorama pesimista para el sector agricola, pues ademas de lo
mencionado, estas dos creencias también afectan el bienestar personal y desenvolvimiento de las
mujeres en el trabajo. La creencia de resignacién esta negativamente relacionada con la felicidad, y el
bienestar emocional y fisico, asimismo, la creencia de aceptacion se relaciona negativamente con el
involucramiento o compromiso en el trabajo (Smith, Caputi y Crittenden, 2012). En otras palabras, las
creencias sobre el “glass ceiling” predominantes en las mujeres del sector agricola, afectan
negativamente su bienestar general, al mismo tiempo que pueden interferir con la mejora de la

productividad del sector, al no existir mayor compromiso de su parte.

Relacidn Entre Satisfaccion Laboral Y Creencias Sobre El “Glass Ceiling”

El cuadro 7 indica los resultados de la prueba de correlacion realizada para verificar el grado
de relacidon entre las creencias sobre el “glass ceiling” y la satisfaccion laboral de las mujeres en la
industria agricola. Haciendo uso de la escala sugerida por Martinez et al. (2009), se encontré que la
satisfaccién laboral esta escasa o nulamente relacionada con las variables de Negacién, Resiliencia y
Aceptacién, y débilmente relacionada con la variable de Resignacion. Por lo que, se puede decir que

no se encontraron relaciones significativas entre las variables mencionadas.

Cuadro 7

Coeficientes de correlacion entre la satisfaccion laboral y creencias sobre el “glass ceiling”

Satisfaccion laboral

Variable
Coeficiente de correlacion
Negacion .016
Resignacion 331
Resiliencia -.123
Aceptacién -.001

Nota. .00 — .25= Correlacion escasa o nula, .26 —.50=Débil, .51 — .75= Entre moderada y fuerte, .76 — 1.00= Entre fuerte y perfecta
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Los resultados encontrados coinciden, aunque no a cabalidad, con los encontrados por Smith,
Caputi y Crittenden (2012), quienes no encontraron relaciones significativas entre la satisfaccion
laboral y las variables de Resiliencia y Aceptacidn, pero si con las variables de Negacién y Resignacion.
Sin embargo, esta relacién ha sido pobremente explorada, por lo que existen pocos o nulos estudios,

ademads del mencionado, con los que se puedan comparar estos resultados.

Clasificacion Segun Satisfaccion Laboral

En el cuadro 8 se muestran los valores de satisfaccién promedio para cada faceta, asi como el
valor general de los tres grupos resultantes luego de aplicar el método de agrupamiento de K-medias
a los resultados del JSS.

Los resultados denotan las facetas de mayor satisfaccion e insatisfacciéon para cada grupo. Las
mujeres en el Grupo 1 presentan mayor satisfaccion con la faceta de naturaleza del trabajo, y, por el
contrario, se encuentran insatisfechas, en mayor medida, con el pago. Para el Grupo 2 y 3, se puede
notar que la faceta de mayor satisfaccion es la de supervision, mientras que las de mayor insatisfaccién
son las de condiciones de operacién y comunicacién, respectivamente.

De igual forma, segun los resultados generales, se indica que las mujeres en el Grupo 1 se
encuentran insatisfechas laboralmente, mientras que las del Grupo 2 y 3 se encuentran satisfechas,

presentando este Ultimo el mayor nivel de satisfaccion laboral.

Cuadro 8

Agrupacion de mujeres segun resultados de satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Faceta
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Pago 2.269 3.568 4.449
Promocion 2.826 3.484 4.529
Supervision 3.239 4.147 5.208
Beneficios complementarios 2.583 3.551 4.545
Recompensa contingente 2.758 3.759 4.987

Condiciones de operacion 2.64 3.404 3.679
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Satisfaccion laboral

Faceta

Grupo 1 Grupo 3
Compaiieros de trabajo 3.189 4.724
Naturaleza del trabajo 4,598 4.792
Comunicacidn 3.288 4.385
Satisfaccion general 3.043 4.589
Categorizacidon Insatisfecho Satisfecho
Tamafio del grupo (N) 66 78

Nota. valores < 3.5 = insatisfaccion, valores > 3.5 = satisfaccion.

En la figura 1 se muestran los niveles de satisfaccion laboral de los diferentes grupos por

facetas del JSS. Se puede notar claramente el nivel de satisfaccion general de cada grupo, siendo el

numero 3 el que presenta mayor nivel de satisfaccion en todas las facetas, seguido por el 2 que

presenta un nivel de satisfaccion menor que el grupo 1 solamente en la faceta de naturaleza del

trabajo.

Figura 1
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Caracteristicas Demograficas De Cada Grupo Segun Satisfaccion Laboral

Se analizaron los diferentes factores demogréficos para poder identificar las caracteristicas de
cada grupo, es decir para poder resaltar atributos comunes entre las mujeres con alto nivel de
satisfaccién laboral, asi como el de las que presentaron insatisfaccion.

En la figura 2 se muestra el grado académico alcanzado por las mujeres en los diferentes
grupos. El grado académico predominante en el Grupo 1, el cual representa a mujeres con nivel de
insatisfaccion laboral (Figura 1), es el de pregrado (45.5%), seguido por el nivel de maestria (42.4%).
Para el Grupo 2, en el cual se encuentran mujeres con un nivel de satisfaccién laboral considerable
(Figura 1), se repite el mismo patron, siendo el nivel de Licenciatura el predominante (41.1%), seguido
por el nivel de maestria (40.2%), sin embargo, es importante resaltar que en este grupo se presenta
un porcentaje mayor al del Grupo 1 de mujeres que alcanzaron un doctorado con un 5.6% versus un
3%. Contrario a lo presentado por estos dos grupos, el nivel académico predominante en el Grupo 3
donde se agruparon las mujeres con mayor nivel de satisfaccion (Figura 1), es el de Maestria (44.87%),
seguido por la Licenciatura (29.5%), y Doctorado (14.1%). Este resultado es apoyado por Fabra y
Camisodn (2009), quienes afirman que las personas con niveles mas altos de educacién formal estdn
mas satisfechas con sus trabajos dada la posibilidad de acceso a trabajos con caracteristicas deseables

para ellas.

Figura 2

Grado universitario por grupo segun satisfaccion laboral
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En la figura 3 se presenta el estado civil de las mujeres en los tres grupos. En los tres grupos
el estado civil predominante es el de “soltera”, sin embargo, es importante mencionar que a medida
se avanza del grupo menos satisfecho (Grupo 1), al mas satisfecho (Grupo 3), el porcentaje de mujeres
en un matrimonio aumenta desde un 30.3% a un 46.2%. Azim et al. (2013), indicaron que el estado
civil no afecta la satisfaccidn laboral, lo que podria explicar que a pesar de la diferencia en satisfaccion

entre las mujeres del Grupo 1y 3, el estado civil predominante es el mismo.

Figura 3

Estado civil por grupo segun satisfaccion laboral
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En el caso de la tenencia de hijos por parte de las mujeres en los diferentes grupos, se
encontrdé que tanto las mujeres con menor satisfaccion laboral (Grupo 1), como las mas satisfechas
(Grupo 3), indicaron, en su mayoria, la ausencia de hijos (Figura 4). Las mujeres en el Grupo 2
representan la mayor proporcién con ausencia de hijos en sus hogares con un 69.2%, mientras que en

el Grupo 1 se presenta el mayor nimero de mujeres en tenencia de hijos con un 48.7% del total.
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Figura 4

Tenencia de hijos por grupo segtn satisfaccion laboral
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En la figura 5 se presenta la actividad principal realizada por las mujeres del sector agricola en
cada grupo. El resultado nos indica que la actividad principal predominante en todos los grupos, tanto
en el insatisfecho como en los satisfechos, es el de “empleada” con un 78.8% de las mujeres en el
Grupo 1 ejerciendo dicha actividad, un 58.9% en el Grupo 2,y un 69.2% en el 3. Es importante resaltar
el hecho que las mujeres en el Grupo 3 que es el de mayor satisfaccidn, presenta la mayor proporcion

de mujeres duefias de sus empresas con un 19.2%.

Figura 5
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La figura 6 muestra los cargos predominantes en las mujeres del sector agricola
latinoamericano en cada grupo. En su mayoria, las mujeres del Grupo 1 poseen principalmente cargos
intermedios (45.5%), al igual que las mujeres en el Grupo 2 (29%). Por el contrario, las mujeres en el
Grupo 3, el cual presenta el mayor nivel de satisfaccién, se desempefian en cargos de alta gerencia
con un 34.6% de las mismas en estos puestos. De igual forma, es importante mencionar que 15.4% de
las mujeres en este grupo se encuentran en puestos directivos, siendo el mayor porcentaje en dichos

puestos entre los tres grupos. Fallahi et al. (2015) confirman los resultados de este estudio, afirmando

o intermedios.

Figura 6

Cargo predominante por grupo segun satisfaccion laboral
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Perfil de mujeres en grupo 1

Este grupo estd representado por mujeres del sector agricola latinoamericano con un nivel de
insatisfaccion laboral (Figura 1). En su mayoria, son mujeres con un grado académico de pregrado
(Figura 2), solteras (Figura 3), sin presencia de hijos (Figura 4), empleadas en el sector agricola (Figura

5), y posicionadas en cargos intermedios (Figura 6).
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Perfil de mujeres en grupo 2

Las mujeres en este grupo presentan satisfaccion laboral, pero en menor nivel que el Grupo 3
(Figura 1). Son mujeres que, mayoritariamente poseen grados académicos de Licenciatura y Maestria
(Figura 2), son solteras (Figura 3), con ausencia de hijos (Figura 4), empleadas en organizaciones del

sector (Figura 5), y que se desempefan en cargos intermedios y operativos (Figura 6).

Perfil de mujeres en grupo 3

Este grupo representa a las mujeres con mayor satisfaccién laboral en el sector agricola
latinoamericano (Figura 1). A diferencia de los otros dos grupos, son mujeres con un grado académico,
en su mayoria, de posgrado (Figura 2), solteras, aunque gran porcentaje de ellas se encuentran
casadas (Figura 3), con ausencia de hijos en el hogar (Figura 4), empleadas en el sector y gran
porcentaje duefias de empresas (Figura 5), y que fungen mayoritariamente en cargos de alta gerencia
(Figura 6).

Las caracteristicas mencionadas para cada grupo son los resultados de estadisticas
descriptivas, sin embargo, se realizd una prueba de Chi cuadrado para verificar el grado de
dependencia entre las diferentes caracteristicas demograficas con los diferentes grupos. Haciendo uso
de un nivel de significancia de .1 (p < .1), se encontrdé dependencia entre las variables de tenencia de
hijos (p = .035), actividad principal (p = .093), y cargo (p = .001) con los grupos. Es decir, el grupo en
gue se agrupa a cada mujer segun su satisfaccion laboral depende de estas variables. Por otro lado, a
pesar de que las variables de grado universitario y estado civil se discutieron como parte de las
caracteristicas, estas no presentaron dependencia con los grupos resultando en valores p de .117 y

.127, respectivamente.
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Clasificacion Segun Creencias Sobre El “Glass Ceiling”

En el cuadro 9 se presentan los valores promedios de los factores del CPS para cada grupo
resultante luego de aplicar el método de agrupamiento de K-medias para los valores del CPS.

Los resultados indican que, tanto las mujeres agrupadas en el Grupo 1 como en el Grupo 3,
tienen una creencia de aceptacion hacia el “glass ceiling”, mientras que las mujeres en el Grupo 2

presentan una creencia de resignacion.

Cuadro 9

Creencias sobre el "glass ceiling" por grupo

Valor promedio

Factor del CPS

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Negacion 2.591 3.069 3.376
Resignacion 2.998 3.930* 3.893
Resiliencia 1.838 2.117 2.662
Aceptacioén 3.430* 3.715 4.596*
Tamafio del grupo (N) 94 81 76

Nota. * Los factores con valor promedio mayor, se consideran las creencias predominantes

Las mujeres agrupadas en el Grupo 3 tienen una creencia de aceptacién hacia el “glass ceiling”
con mayor fuerza que el Grupo 1 (Figura 7). De igual forma, en la figura 7 se puede notar que las dos
creencias predominantes en las mujeres de la industria agricola son las de Aceptacidn y Resignacion,

como se indicé en el Cuadro 6.
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Figura 7

Creencias sobre el "glass ceiling" por grupo
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Caracteristicas Demograficas De Cada Grupo Segtin Creencias Sobre El “Glass Ceiling”

La figura 8 muestra el nivel académico de las mujeres agrupadas segun sus creencias sobre el
“glass ceiling”. Las mujeres en el Grupo 1y 3 cuya principal creencia es de Aceptacion, presentan
mayormente un grado de Licenciatura, representando un 51.1 y 46.1% de cada grupo,
respectivamente. Por el contrario, en el Grupo 2 que corresponde a las mujeres que poseen una
creencia de Resignacidén, domina el grado académico de Maestria con un 54.32%. Esta diferencia en
dicho nivel educativo puede ser explicada por el concepto de Resignacion establecida por Smith,
Crittenden y Caputi (2012), quienes mencionan claramente que las mujeres con esta creencia
persiguen sin éxito, en algin momento, su ascenso profesional, lo que podria incluir mejorar sus

cualificaciones profesionales mediante mayores niveles académicos para dicho fin.
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Figura 8

Grado académico por grupo segun creencias sobre el “glass ceiling”
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En la figura 9 se presenta el estado civil de las mujeres en los diferentes grupos. Se puede
observar que tanto las mujeres en el Grupo 1 como en el 3, son mayormente solteras (67 y 81.6%,
respectivamente), mientras que las mujeres en el Grupo 2 que poseen una creencia de resignacion,

en su mayoria, se encuentran casadas (60.5%).

Figura 9

Estado civil por grupo segun creencias sobre el “glass ceiling”
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Las mujeres de la industria agricola latinoamericana, cuya creencia sobre el “glass ceiling” se
orienta a la aceptacidén (Grupo 1 y 3), presentan, en su mayoria, ausencia de hijos en el hogar
representando el 70.2 y 81.6% de cada grupo, respectivamente (Figura 10). Por otro lado, la mayor

parte de mujeres en el Grupo 2, con creencias de resignacion (Figura 7), ejercen también un rol como

madres en el hogar (62.9%), ademas de su rol como profesionales en la industria.
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Figura 10

Tenencia de hijos por grupo segtin creencias sobre el “glass ceiling”
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La figura 11 muestra la actividad principal de las mujeres en los diferentes grupos. Se puede
notar que en todos los grupos la actividad predominante es la de empleada con un 64.9, 76.5 y 60.5%
para cada grupo respectivamente. Asimismo, gran parte de las mujeres en el Grupo 1y 3 que poseen
la creencia de aceptacidn, se dedican a otras actividades como ser el manejo de un negocio propio o
estudiar un posgrado. Por tanto, se podria generar la hipdtesis que las mujeres que tienen una
creencia de resignacion hacia el “glass ceiling” dado que en algin momento buscan su ascenso
profesional, se encuentran mayormente involucradas como empleadas en la industria, mientras que
las que presentan una creencia de aceptacién al ser conscientes de las barreras existentes optan

también por otras alternativas o actividades.

Figura 11

Actividad principal por grupo segun creencias sobre el “glass ceiling”
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En la figura 12 se puede observar la distribucién de cargos de las mujeres en los diferentes
grupos. Tanto en el grupo 1 como en el grupo 3, donde se presentd una creencia de aceptacion, los
cargos desempefiados predominantemente son de nivel intermedio. Mientras que en el grupo 2,
dominado por mujeres con una creencia de resignacion, los cargos predominantes pertenecen a la
alta gerencia. Estos resultados pueden explicarse por los hallazgos encontrados por Smith, Crittenden
y Caputi (2012), los cuales muestran que la creencia de aceptacion, esta negativamente relacionada
con el compromiso o involucramiento en el trabajo. Por tanto, al no existir dicho involucramiento ni
deseos por perseguir el ascenso profesional, las mujeres con esta creencia ocupan mayormente cargos

de medio a bajo nivel, como se mostro en los resultados de este estudio.

Figura 12

Cargo ocupado por grupo segun creencias sobre el “glass ceiling”
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Perfil de mujeres en grupo 1

Las mujeres agrupadas en el Grupo 1 presentan una creencia de aceptacion hacia el “glass
ceiling”, pero con menor fuerza que el Grupo 3 (Figura 7). Son mujeres que, en su mayoria, poseen un
grado académico de licenciatura (Figura 8), se encuentran solteras (Figura 9), con ausencia de hijos en
el hogar (Figura 10), empleadas en el sector, y gran parte duenas de sus empresas (Figura 11), y por

ultimo, que ocupan mayormente puestos intermedios (Figura 12).
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Perfil de mujeres en grupo 2

Este grupo se encuentra dominado por mujeres con una creencia de resignacién hacia el glass
ceiling (Figura 7). La mayor parte de estas mujeres poseen un grado académico de maestria (Figura 8),
estan casadas (Figura 9), ejercen el rol de madres en sus hogares (Figura 10), son empleadas en el

sector (Figura 11), y se posicidn en puestos de alta gerencia, directivos e intermedios (Figura 12).

Perfil de mujeres en grupo 3

En este grupo se encuentran mujeres, en su mayoria, con una creencia de aceptacioén hacia el
“glass ceiling” mas fuerte que las del Grupo 1 (Figura 7). Al igual que en el Grupo 1, la mayor parte de
estas mujeres poseen un grado académico de licenciatura (Figura 8), son solteras (Figura 9), con
ausencia de hijos en el hogar (Figura 10), empleadas en organizaciones del sector (Figura 11), y que se
desempefian, en su mayoria, en puestos intermedios (Figura 12).

Se realizé una prueba de Chi cuadrado para determinar la independencia entre las variables
demogréficas expuestas y los grupos creados. Haciendo uso de un nivel de significancia de .1 (p <.1),
se rechaza la hipdtesis nula para todas las variables demograficas, es decir, existe dependencia entre
las variables de grado universitario (p <0.001), estado civil (p<0.001), tenencia de hijos (p<0.001),
actividad principal (p=0.053) y cargo ocupado (p=0.009), con los grupos en los que se ubica a las

mujeres del sector agricola latinoamericano.
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Conclusiones

El estudio se llevd a cabo con una muestra de 251 mujeres de la industria agricola
latinoamericana, las cuales como graduadas de la Escuela Agricola Panamericana “Zamorano”,
cumplian con las caracteristicas buscadas para esta investigacion. Este estudio se limita a la region
latinoamericana, especificamente al sector agricola, por lo que, para tener resultados mas generales,
se debe extender la muestra a otras regiones e industrias.

En primer lugar, se puede concluir que, las mujeres de la industria agricola latinoamericana,
de manera general, se encuentran satisfechas laboralmente, existiendo insatisfaccion solamente en
las facetas de pago y promocidn. Sin embargo, debe considerarse que el valor promedio de
satisfaccién es bastante bajo tomando en cuenta el valor maximo posible, lo que indica que existen
muchos puntos de mejora en la industria que permitan aumentar dicha satisfaccién.

|U

En segundo lugar, se concluye que las creencias predominantes sobre el “glass ceiling” en las
mujeres de la industria agricola latinoamericana son las de Aceptacién y Resignacion. Ambas
presentan un panorama lugubre para el ascenso profesional de las mujeres en el sector, pues estan
relacionadas con actitudes negativas hacia la busqueda de este.

Asimismo, no se encontré una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y las creencias
sobre el “glass ceiling”, es decir, dichas creencias no influyen en la satisfaccién laboral de las mujeres
en la industria agricola latinoamericana.

En cuanto a la agrupacién en grupos segun satisfaccion laboral, se encontrd que la mayoria de
las mujeres en los grupos tanto satisfechos (grupos 2 y 3) como el insatisfecho (grupol) presentan
caracteristicas similares en cuanto a su estado civil, existencia de hijos en el hogar y actividad principal.
Sin embargo, dichos grupos difieren en las caracteristicas de grado académico y cargo ocupado en el
trabajo.

De la misma forma, al agrupar segun creencias sobre el “glass ceiling” se encontraron dos

grupos (1 y 3) en los que predomina la creencia de aceptacidn, y cuyas caracteristicas demograficas
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son similares. Por otro lado, en el grupo restante predomind la creencia de resignacion, y difiere en
todas las caracteristicas demograficas de los otros dos, a excepcion de la actividad principal, donde

también ejercen como empleadas en el sector.
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Recomendaciones

Se recomienda repetir este estudio utilizando otras poblaciones y disciplinas, es decir fuera
del sector agricola, esto para obtener un panorama global sobre los posibles problemas que pueden
estar frenando el avance profesional de las mujeres, asi como los que se deben enfrentar para lograr
un mejor desarrollo de las diferentes industrias.

De igual forma, se recomienda realizar estudios concretos sobre las dos facetas en las que se
indicd insatisfaccién; pago y condiciones de operacién para las mujeres en el sector agricola de
Latinoamérica, esto con el objetivo de identificar las razones especificas que estan generando dicha
insatisfaccion, y asi, sugerir estrategias de mejora para el sector.

Por dltimo, se recomienda realizar investigaciones sobre las dos creencias predominantes del
“glass ceiling” en este estudio, esto con el fin de evaluar el efecto de las mismas en el bienestar tanto

laboral como personal de las mujeres en la industria agricola latinoamericana.
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Anexos

Anexo A

Instrumento aplicado en el estudio

Datos demograficos

1. Indique su afio de nacimiento

2. Seleccione el grado universitario mas alto que ha completado satisfactoriamente

PA (Agronomia)

PIA (Programa de Ingeniero Agrénomo)
Licenciatura/ingenieria

Maestria

Doctorado/ Ph.D.

®m o o T o

3. Indique su estado civil:
a. Soltera
b. Casada

4. (Tiene hijos?
a. Si
b. No

5. Actualmente su actividad principal es: (por favor escoja la opcion que mejor le describa)

a. Empleada f. Retirado/jubilado
b. Duefia de mi empresa g. Prioridad familiar
c. Cesante

d. Pasante o practica profesional h. Otro (especifique)
e. Estudiante de posgrado

6. ¢Qué cargo desempefia actualmente?

a. Alta gerencia

b. Directivo

c. Cargos intermedios
d. Operativo

e.

Otro (especifique):
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1 Las mujeres no enfrentan barreras para ser promovidas en la mayoria de 1 2 3 4 5 6 7
las organizaciones.
> | Las mujeres prefieren tener una vida balanceada mas que alcanzar una 1 2 3 4 5 6 7
carrera profesional altamente remunerada.
3 | Una forma inteligente con la que las mujeres pueden incrementar sus 1 2 3 45 6 7
posibilidades de éxito profesional es haciendo uso de redes de contactos
(networking).
4 | Las mujeres talentosas son capaces de superar la discriminacion de 1 2 3 45 6 7
género.
5 Las mujeres inteligentes evitan carreras que impliquen una intensa 1 2 3 45 6 7
competencia con sus colegas.
6 | Las mujeres son capaces de tomar decisiones criticas de liderazgo. 1 2 3 45 6 7
7 | Las mujeres que estan fuertemente comprometidas con sus carreras 12 3 45 6 7
pueden alcanzar directamente la cima del éxito profesional.
g | Uno de los factores que impide a las mujeres buscar ascensos son los 1 2 3 45 6 7
celos por parte de sus compaiieros de trabajo.
9 Tanto las mujeres como los hombres tienen que superar los mismos 1 2 3 45 6 7
problemas en su lugar de trabajo.
10 Incluso las mujeres muy calificadas y con grandes habilidades no son 1 2 3 45 6 7
reconocidas al momento de un ascenso.
1 A las mujeres lideres rara vez se les otorga todo el crédito por sus éxitos. 1 2 3 4 5 6 7
12 | Las mujeres tienen el mismo deseo de poder que los hombres. 1 2 3 4 5 6 7
13 | Mujeres han logrado destacarse en todas las areas de los negocios y la 1 2 3 4 5 6 7
politica.
14 | Las mujeres comunmente rechazan avanzar profesionalmente, ya que 1 2 3 45 6 7
poseen mayor interés en mantener un papel clave en la crianza de sus
hijos.
15 Las mujeres en puestos de alto nivel se enfrentan a criticas frecuentes en 1 2 3 45 6 7

cuanto a ser demasiado blandas o demasiado duras en su trabajo.
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16

El éxito de una mujer en cualquier organizacién puede aumentar
notablemente si tiene el apoyo de un mentor.

17

Las mujeres estan expuestas a ser acusadas de haber ofrecido favores
sexuales cuando logran un ascenso.

18

Las mujeres tienen las mismas ambiciones profesionales que los hombres.

19

Las mujeres son mas propensas que los hombres a ser perjudicadas
cuando toman grandes riesgos necesarios para el éxito corporativo.

20

El apoyo de una pareja/cényuge o un amigo cercano facilita que una
mujer pueda alcanzar el éxito en su carrera.

21

Las mujeres se preocupan menos por los ascensos que los hombres.

22

Para la mayoria de las mujeres, la maternidad es mas importante que su
desarrollo profesional.

23

Las hijas de madres exitosas muestran gran inspiracion para superar
barreras sexistas.

24

Las habilidades maternales de las mujeres les ayudan a ser lideres
exitosas.

25

Las mujeres lideres se ven mas afectadas emocionalmente que los
hombres cuando se presentan crisis en sus equipos de trabajo.

26

Las mujeres tienen la fortaleza para superar la discriminacion.

27

Las mujeres rechazan la necesidad de trabajar increiblemente largas
jornadas de trabajo.

28

Las mujeres que comiencen sus carreras en la actualidad, se enfrentaran a
barreras sexistas.

29

Las mujeres creen que deben alcanzar demasiados méritos para obtener
puestos bien remunerados.

30

Las organizaciones exitosas desean, y buscan retener personal femenino
talentoso.

31

Las competencias por educacion superior son un factor de ayuda a las
mujeres para superar la discriminacion.

32

Incluso las mujeres mas exitosas pueden perder rapidamente la confianza
en ellas mismas.

33

Las mujeres son conscientes que el trabajo no representa la mejor fuente
de felicidad.

34

Las mujeres ejecutivas se sienten incdmodas al momento de dar criticas a
los miembros de sus equipos.

35

Ser el centro de atencién conlleva muchos problemas para una mujer.

36

Entre mas mujeres busquen puestos de alto nivel, mas facil serd el camino
para las mujeres que sigan.
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37

Las mujeres tardaran décadas en alcanzar la igualdad con los hombres en
cuanto a puestos directivos de alto nivel.

1 2 3 45 6 7

38

Cuando a las mujeres se les da la oportunidad de liderar, trabajan
efectivamente.

1 2 3 45 6 7
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Por favor utilice la escala siguiente para contestar a cada pregunta,
rodeando el numero apropiado.
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1 | Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago. 1 2 3 45 6
2 | Realmente hay muy poca oportunidad de promocién en mi trabajo. 1 2 3 4 5 6
3 | Misupervisor es bastante competente en la ejecucion de su trabajo 1 2 3 4 5 6
4 | No estoy satisfecho(a) con los beneficios que recibo. 12 3 4 5 6
5 | Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que 1 2 3 4 5 6
deberia recibir.
6 | Muchas de nuestras reglas y procedimientos dificultan el hacer un 1 2 3 45 6
buen trabajo.
7 | Me gustan las personas con las cuales trabajo. 1 2 3 4 5 6
g | Aveces siento que mi trabajo no tiene sentido. 1 2 3 4 5 6
9 | Lacomunicacién aparenta ser buena en esta compaiiia. 123 456
10 | Los aumentos son demasiado pocos y muy distanciados entre si. 12 3 4 5 6
11 | Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser 1 2 3 456
promovidos.
12 | Misupervisor no es justo conmigo. 12 3 4 5 6
13 | Los beneficios que recibimos son tan buenos como los que ofrecen 1 2 3 456
la mayoria de las otras empresas.
14 | No siento que el trabajo que hago es apreciado. 12 3 456
15 | Mis esfuerzos para hacer un buen trabajo raramente son 12 3 456
bloqueados por la burocracia.
16 | Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que 1 2 3 456
debiera, debido a la incompetencia de las personas con quien
trabajo.
17 | Me gusta hacer las cosas que hago en mi trabajo. 1 2 3 456
1 2 3 4 5 6

18

Las metas de esta empresa no me son claras.
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Por favor utilice la escala siguiente para contestar a cada pregunta,
rodeando el numero apropiado.
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19 | Me siento despreciado por la empresa cuando pienso en lo que me 12 3 45 6
pagan.
20 | Las personas adelantan aqui tan rapidamente como en otras 12 3 45 6
empresas.
21 | Misupervisor muestra muy poco interés en los sentimientos de sus 12 3 45 6
subordinados.
2> | El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo. 12 3 45 6
23 | Hay pocas recompensas para los que trabajan aqui. 12 3 45 6
24 | Tengo demasiado que hacer en el trabajo. 1 2 3 4 5 6
25 | Disfruto de mis compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5 6
26 | A menudo siento que no sé lo que esta pasando con la compafiia. 12 3 456
27 | Siento orgullo en hacer mi trabajo. 1 2 3 4 5 6
28 | Me siento satisfecho(a) con mis oportunidades de aumentos de 1 2 3 45 6
sueldo.
29 | Hay beneficios que no tenemos, que deberiamos tener. 12 3 4 5 6
30 | Me agrada mi supervisor. 12 3 4 5 6
31 | Tengo demasiado papeleo. 1 2 3 4 5 6
37 | Hay demasiadas discusiones y peleas en el trabajo. 12 3 45 6
33 | Mitrabajo es agradable. 1 2 3 4 5 6
34 | Las tareas asignadas no siempre son totalmente explicadas. 12 3 45 6
35 | Nosiento que mis esfuerzos son remunerados como deberian ser. 12 3 45 6
Estoy satisfecho con mis oportunidades de promocidn. 1 2 3 4 56
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